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RESUME

L'objet de cette étude est de cerner les facteurs qui influencent le choix de V'orientation de carriére et le désir de
changement chez les ingénieurs, Six voies ont été explorées : la voie de gestion, par projet, entrepreneiiriale, hybride,
technigue. Le modéle comprend une variété de déterminants : les caractéristiques individuelles (sexe, age, formation...),
le professionnalisme, les ancres de carridre, les attributions 4 'égard de différentes facettes du travail. La recherche a été
conduite aupres de plus de 2.800 ingénieurs québecois (hommes et femmes). Les résultats révélent que la voie de gestion
est celle qui est la plus désirée par les ingénieurs, suivie par la voie technique et celle par projet. Le modele permet de
mieux prédire le choix actuel de la voie de carrigre que la vue souhaitée.

INTRODUCTION

Le nombre de professionnels sur le marché du
travail croit régulierement et leur importance est stra-
tégique pour la survie de I'organisation (Guérin et al,,
1993). Tt devient donc important de s’interroger sur les
opportunités de carriére qui sont offertes a ce groupe
de travailleur. Dans les pays industriels, une large
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proportion de salariés, incluant les ingénieurs, évo-
luent dans un contexte bureaucratique {Kanter, 1989).
Dans cette situation, la progression dans la carriére est
liée aux responsabilités de gestion. Cependant, ce
modéle de carriére lindaire, centré sur la mobilité ver-
ticale, ne convient pas a tous les individus. Nombre de
professionnels jugent les promotions peu significa-
tives comme mesure de reconnaissance de leur contri-
bution (Bailyn, 1984 ; Kanter, 1989 ; Von Glinow, 1988)
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et les ingénieurs seraient particuliérement insatisfaits
de leurs opportunités d’avancement et de leurs condi-
tions de travail (Rynes et al., 1988). Ceci suggére que
les systemes de gestion de carriére ne répondent pas
leurs besoins. Mais pour avoir une bonne gestion de
carridre des ingénieurs, il importe de connaitre les
attentes de ce groupe au niveau de la carriére. Quel
type de carriére souhaitent-ils poursuivre ? Comment
envisagent-ils leur carriére a long terme ? Et comment
reconnaitre les ingénieurs qui veulent suivre une voie
de carriére plutét qu'une autre ?

LA GESTION DE CARRIERE DES INGENIEURS

Une stratégie de gestion de carriére qui a été
grandement popularisée pour le personnel scientifique
et les ingénieurs est celle des doubles échelles de car-
riere. L'évolution de la carriére vers des postes de ges-
tion a été identifiée des les années 50 comme une fagon
inadéquate de récompenser le personnel technique et il
a été suggéré de créer une double échelle de carriére
pour les professionnels techniques de fagon a les pro-
mouvoir le long d"une voie technique ou le long d'une
voie de gestion selon leurs aptitudes et leurs intéréts
(Shepard, 1958). Malgré I'intérét initial soulevé par
cette pratique de gestion, celle-ci a suscité avec le temps
beaucoup de désillusions (Bailyn, 1991 ; Raelin, 1987 ;
Allen et Katz, 1986). Malgré les nombreuses critiques
adressées aux doubles échelles de carrére, les limites de
ce systéme semblent associées principalement & une
mauvaise utilisation des filiéres promotionnelles (Rae-
lin, 1987 ; Shepard, 1958). Il demeure important de
récompenser le personnel technique autrement que par
leur déplacement dans la voie de gestion, la progres-
sion dans Ia filiére technique demeure une avenue inté-
ressante. Cette voie, qui implique souvent une spéciali-
sation poussée, ne répond pas aux attentes de tous les
ingénieurs, notamment ceux qui souhaitent que leur
carriére garde un caractére technique tout en assumant
des responsabilités de gestion. D'autres possibilités,
comme la carriére centrée sur les projets, ont été explo-
rées pour répondre aux attentes des ingénieurs et aux
besoins des organisations. De plus, l'ingénieur n'est pas
tenu de se limiter aux possibilités que Forganisation lui
offrent. Il peut également fonder sa propre entreprise et
adopter alors une carriére entrepreneuriale.

Comme V'ingénieur peut suivre différentes voies
de carriére, il apparait important de présenter brigvement
celles que la littérature a permis d'identifier, soit les voies
de gestion, technique, hybride, par projet et entrepreneu-
riale. La voie de gestion représente l'option traditionnel-
le ot le professionnel qui réussit se voit témoigner de la
reconnaissance en évoluant vers des postes comportant
toujours davantage de responsabilités et il délaisse ainsi
progressivement les questions techniques et les remplace
par des activités de contrdle, d’organisation et de super-
vision. L'ingénieur est vu comme étant dans la voie tech-
nique lorsque les activités techniques demeurent au pre-
mier plan de sa carriére. Lorsque I'organisation reconnait
la carriere dans la voie technique, I'ingénieur peut gravir
différents échelons dans cette voie. Quoique les voies de
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gestion et les voies techniques soient clairement sépa-
rées dans la littérature, il semble que ce ne soit pas tou-
jours le cas sur le marché du travail (Goldberg et Shen-
hav, 1984 ; Cordero et Farris, 1992). En effet, l'ingénieur
qui travaille en tant que spécialiste technique peut se voir
accorder progressivement de plus en plus de responsabi-
lités de gestion, ce qui V'amene & suivre une voie hybride
durant une certaine période. Dans la voie par projet, le
professionnel oeuvre dans différents projets techniques
qui aménent davantage a élargir ses compétences tech-
niques qu'a devenir un spécialiste dans un domaine
pointu. Méme si cette voie n'est pas associée & une pro-
gression comme tel, cette voie semble attrayante pour
plusieurs ingénieurs (Bailyn, 1991 ; Allen et Katz, 1989 ;
McKinnon, 1987). La voie entrepreneuriale fait référence
a l'ingénieur qui fonde sa propre entreprise. Avec la pré-
carisation de I'emploi et les restructurations massives des
grandes entreprises, I'entreprenariat est une voie de car-
tiére qui a pris de 'ampleur. Pour l'entreprise, il apparait
important de mieux comprendre cette voie de carriére car
le professionnel qui fonde son entreprise peut devenir
aussi bien un concurrent quun collaborateur (Page et al,,
1992). Par ailleurs certains chercheurs ont observé qu'en-
viron 10 % des ingénieurs quittaient le domaine du génie
ou désiraient le faire (Goldberg et Shenhav, 1984 ; Bailyn
et Lynch, 1983). Dans une étude qui s'intéresse aux voies
de carriere que les ingénieurs privilégient, il apparait per-
tinent de considérer quune nouvelle carriére est une
option qui peut étre envisagée par un certain nombre
d’entre eux. Cette revue des voies de carriére que peu-
vent poursuivre les ingénieurs démontre que les choix
offerts & ce groupe dépassent clairement les options de
carriere traditionnellement étudiées, soii la voie de ges-
tion et la voie technique.

LES DETERMINANTS .
DE L'ORIENTATION DE CARRIERE

Mais quels sont les différents facteurs qui peu-
vent influencer l'orientation de carriére privilégiée par
les ingénieurs ? Les déterminants de l'orientation de car-
rigre peuvent étre regroupés en deux catégories, soit les
déterminants liés a I'individu et les déterminants liés 2 la
situation de travail dans laquelle il se trouve. Comme les
recherches antérieures portent principalement sur la
voie de gestion et la voie technique, ces orientations
seront davantage abordées dans la revue des détermi-
nants de Vorientation de carriére. De plus, comme l'une
des options que l'on peut envisager est le choix d'une
nouvelle carriére, I'impact des déterminants sur le désir
d'entreprendre une nouvelle carriére sera abordé.

Les déterminants 1iés a Vindividu

Les wvariables socio-démographigues : Plusieurs
études ont observé qu'en avangant en age, les ingénieurs
avaient tendance & occuper davantage des postes de ges-
tion, alors qu'ils exercent plus souvent des emplois tech-
niques lorsqu’ils sont plus jeunes (Biddle et Roberts, 1993
; Kerr etal., 1977 ; Ritti, 1968). Cependant, il n'est pas cer-
tain que I'intérét pour la gestion augmente avec I'age. En
effet, il semble que les étudiants en ingénierie souhaitent
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&tre promus dans la voie de gestion dans les mémes pro-
portions que les ingénieurs ayant 15 années d’expérience
(Rynes et al,, 1988). D'autre part, les études de Allen et
Katz (1989) et de McKinnon (1987) ont observé que l'in-
térét pour la voie par projet augmentait avec 'dge. Enfin,
'age serait également 1ié au changement de carriére. Il
semble que les jeunes soient davantage portés a changer
de carriére lorsqu'ils sont insatisfaits tandis qu‘en vieillis-
sant, I'individu chercherait davantage la stabilité (Raelin,
1985 ; Cabral et al., 1985). Un dewxiéme facteur socio-
démographique qui a été étudié est le sexe. Certains
auteurs soutiennent que les femmes ingénieures seraient
davantage attirées vers une voie de carriére technique,
car celleci est plus compatible avec les responsabilités
familiales qu’elles assument encore souvent en majeure
partie (Evetts, 1993 ; Evetts, 1994) et parce que les organi-
sations offriraient moins de promotions dans la voie de
gestion aux femmes ingénieures (Chapman, 1990 ; Evetts,
1993). D’autres auteurs ont cependant observé que les
femmes ingénieures avaient des intéréts professionnels
comparables aux hommes (Musella, 1990 ; Bailyn, 1987)
et qu'elles désiraient tout autant que les hommes &ire
promues dans la voie de gestion (Shenhav, 1991). Par
ailleurs, Bailyn (1987) a observé que les hommes préfé-
raient davantage que les femmes l'orientation par projet
en raison du fait quils accordent plus d’importance au
fait d’accroitre leur expertise technique. Enfin, il est inté-
ressant d’observer que les entreprises fondées par des
fermmes sont cing fois plus nombreuses que celles fon-
dées par des hommes, ce que certains expliquent par la
difficulté qu'ont les femmes A progresser au nivean hié-
rarchique dans les organisations (Brodsky, 1993). Il n'est
pas certain toutefois que les femmes ingénieures privilé-
glent la voie entrepreneuriale par rapport a leur collegue
masculin. La formation académique semble étre égale-
ment un déterminant important de l'orientation que I'in-
dividu désire donner & sa carriére. Ainsi, les ingénieurs
qui désirent poursiivre une voie de gestion font un MBA
ou suivent a tout le moins des cours de gestion suite a
Fobtention de leur baccalauréat en ingénierie (Hall et al.,
1992 ; Rynes, 1987 ; Steiner et Farr, 1986). Par ailleurs, une
formation au niveau du doctorat est parfois associée au
désir d'ceuvrer dans une voie technique (Allen et Katz,
1992), tandis qu’a d’autres moments elle est associée a
une forte propension a occuper des postes de gestion
(Goldberg et Shenhav, 1984). Enfin, il est intéressant de
remarquer également que la carriére centrée sur les pro-
jets intéresse davantage les individus qui ont une forma-
tion de type baccalauréat qu'une formation & un cycle
supérieur (McKinnon, 1987).

Le professionnalisme : Le professionnalisme peut
étre vu comme une attitude vis-a-vis de la profession qui
varie en intensité selon les individus (Kerr et al., 1977).
Gouldner (1957 ; 1958) a mis en lumiére deux orienta-
tions distinctes que le professionnel ceuvrant au sein des
organisations pouvait avoir, soit 'orientation « locale » et
Vorientation « cosmopolite » L'orientation locale se
caractérise par un faible niveau d’engagement profes-
sionnel et d’identification a la profession associé a un
niveau élevé de loyauté organisationelle. Cette orienta-
tion ameéne l'individu a rechercher la reconnaissance
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organisationnelle et elle est donc associ¢e chez les ingé-
nieurs & une orientation de gestion (Gerpott et al., 1988).
Au contraire, I'orientation cosmopolite est associée a un
niveau élevé d’engagement professionnel et d’identifica-
tion a la profession alors que leur niveau de loyauté
organisationnelle est faible. Par conséquent, les indivi-
dus ayant cette orientation cherchent davantage 2 se
faire reconnattre & Vintérieur de la communauté scienti-
fique. L'orientation cosmopolite est ainsi associée au
désir d’ceuvrer dans une voie technique puisque c'est
dans cette voie que Vindividu peut contribuer & 'avan-
cement de la science (Gerpott et al, 1988 ; Goldberg et
Shenhav, 1984). Enfin, il est intéressant de remarquer que
les ingénieurs qui privilégient la voie par projet accor-
dent moins d’importance & la reconnaissance profession-
nelle ou organisationnelle que ceux dans les voies tech-
niques ou managériales (McKinnon, 1987). Enfin, il est
important de noter qu‘un faible niveau d’attachement a
la profession semble lié & un mauvais choix profession-
nel et au désir de changer de carriére (Morrison et Vos-
burgh, 1987). Comme le changement de carriére remet
en question lidentité de lindividu, l'insatisfaction a
'égard de la profession doit étre praticuliérement pro-
noncée pour que Iindividu songe a changer de carriere.

Les ancres de carriére : La théorie des ancres de car-
riére de Schein (1978 ; 1985) suggere que chaque individu
aurait une ancre de carridre qui correspond & ce qu'il
recherche avant tout dans le travail. Au niveau profes-
sionnel, I’ancre de carriére apparait comme une dimen-
sion permettant de saisir les aspirations professionnelles
des individus et leur otientation vis-a-vis du travail ce qui
en fait un facteur particuliérement intéressant pour preé-
dire Vorientation qu‘un individu souhaite donner & sa
carrigre (DeLong, 1982 ; Igbaria et al,, 1991). Les princi-
pales ancres de carriére qui ont été identifiées sont I'ancre
de gestion, l'ancre technique, l'ancre d’autonomie,
Iancre de sécurité, l'ancre de qualité de vie, 'ancre d’en-
trepreneurship et'ancre de service. Certaines études ont
démontré que les ingénieurs qui privilégient une voie de
gestion ont une ancre de gestion plus élevée et que ceux
qui préferent la voie technique ont une ancre technique
plus développée (Rynes, 1987 ; Rynes et al, 1988). De
plus, une étude menée auprés de professionnels en sys-
temes d'informations révéle que ceux qui avaient une
ancre de gestion se retrouvaient principalement dans des
emplois d’analystes de systéme, de responsable de projet
et de gestionnaire d'informatique, tandis que les indivi-
dus qui avaient une ancre technique se retrouvaient plu-
t6t dans des emplois de développement et d’application
de programme informatique ou d'ingénierie en informa-
tique (Igbaria et al., 1991). Dans cette méme étude, ceux
qui avaient une ancre d’autonomie forte et une ancre de
séeurité faible tendaient A se rettouver davantage dans
des emplois de programmeur de systéme ou de respon-
sable de projet. De plus, ceux qui avaient une ancre de
qualité de vie élevée se retrouvaient davantage ingénieur
en informatique ou ils travaillaient en application de pro-
gramme, Cette étude démontre donc que 'ancre de car-
riére est liée au type d’emploi qui va étre recherché par
l'individu et en conséquence, ancre de carriére devrait
étre liée 2 la voie de carriére souhaitée par l'ingénieur.
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Autres déterminants individuels : Les détermi-
nants individuels présentés précédemment sont les plus
étudiés dans la littérature. Cependant, d’auires caracté-
ristiques individuelles ont également été reliées & la voie
de carriére de l'ingénieur et elles ont été retenues dans
la présente étude. Par exemple, le désir d’avancement
semble important pour les ingénieurs qui optent pour la
voie de gestion, mais beaucoup moins pour ceux qui
privilégient la voie technique (Bailyn et Schein, 1980).
L'importance du_fravail a également éé étudiée par
Bailyn et Lynch (1983) qui ont étudié Fimportance rela-
tive du travail et de la famille pour les ingénieurs dans
la voie de gestion et ceux dans la voie technique. II res-
sort de cette étude que les ingénieurs dans Ia voie de
gestion accordent plus d'importance au travail alors que
ceux dans la voie technigue donnent davantage d'im-
portance & la famille. Enfin, le dernier déterminant indi-
viduel retenu est l'effort au travail. Les études sur les
stratégies de gestion de carriére ont démontré que les
ingénieurs dans la voie de gestion cherchaient davanta-
ge & se faire remarquer de leurs supérieurs, & étre
visibles dans I'organisation et a travailler de longues
heures comparativement aux ingénieurs dans la voie
technique (Rynes, 1987 ; Aryee, 1992).

Les déterminants liés & la situation de travail

Les éléments de la situation de travail pouvant
influencer l'orientation de carriére ont été beaucoup
moins explorés que les caractéristiques individuelles.
Comme les facteurs contextuels ont une influence sur les
atfitudes et comportements, il apparait pertinent d’aller
vérifier s'ils n’ont pas un impact sur l'orientation de car-
rigre privilégiée par l'ingénieur. Quoique plusieurs fac-
teurs situationnels peuvent étre rattachés & 'orientation
de carriére de l'ingénieur, notre étude se limitera & étu-
dier I'impact du type d’organisation, des formes de pla~
fonnement, de la perception de succes de carridre et de
certaines attitudes lies au contexte de l'emploi.

Le type d'organisation: Certains chercheurs ont
pu établir des liens entre le type d’organisation et la
voie de carriere privilégiée par lingénieur Ainsi, la
recherche de Taylor (1979) a montré que les entreprises
publiques attiraient davantage des ingénieurs ayant
une orientation technique alors que les entreprises pri-
vées atfiraient davantage les ingénieurs qui ont une
orientation de gestion. Cependant, lorsque V'entreprise
privée était une PME, les ingénieurs exprimaient une
orientation plus marquée vers la technique que la ges-
tion. Il semble que ce soit les opportunités d’avance-
ment qui attirent les ingénieurs privilégiant 12 voie de
gestion & se diriger vers les grandes entreprises privées.
Par contre, 'autonomie possible dans une PME de
méme que les conditions de travail plus avantageuses
dans le secteur public expliquent sans doute pourquoi
les ingénieurs qui préférent la voie technique choisis-
sent ces milieux. Un second type d’organisation quin‘a
pas été étudié directement en relation avec l'orientation
de carriére des ingénieurs mais qui semble pertinent
d’étudier est lentreprise de haute-technologie.
Comme le personnel technique constitue une portion
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importante du personnel de ces firmes, il est important -

d’aller vérifier si ceux qui choisissent ces milieux de tra-
vail n‘ont pas des aspirations de carridre différentes.
Puisque ces entreprises sont principalement caractéri- -
sées par la recherche et le développement, il est pos-
sible que les ingénieurs qui désirent ceuvrer dans la
voie technique privilégient ce type d’employeur.

Les formes de plafonnement : Le plafonnement est
une facette de la carriére qui est de plus en plus étudiée
par les chercheurs car les possibilités d’avancement au
sein des entreprises apparaissent de plus en plus limitées
(Tremblay et al., 1995 ; Tremblay et al,, 1994 ; Hall, 1985 ;
Tremblay, 1992). Jusqu'a maintenant, I'influence du pla-
teau de carriére sur l'orientation de l'ingénieur a ét€ peu
étudice. Il semble cependant que ceux qui veulent
s'orienter dans la voie de gestion seraient moins plafon-
nés au niveau structurel (Steiner et Farr, 1986). En outre,
le plafonnement structurel semble lié a l'insatisfaction &
'égard de la carriére (Gerpott et Domsch, 1987) et & 'in-
tention de changer de carriére (Cabral et al., 1985). I exis~
te toutefois d’autres formes de plafonnement, tel le pla-
fonmement salarial, le plafonnement de contenu et le
plafornement externe. Le plafonnement salarial signifie
que le travailleur ne voit plus son salaire augmenté au-
dela du cofit de la vie. Le plafonnement de contenu
implique que V'individu a fait le tour de son emploi et
que ce dernier ne lui offre plus de nouveaux défis. Enfin,
le plafonnement externe implique que les compétences
développées par le professionnel sont peu en demande
sur le marché du travail. Quoique les formes multiples
de plafonnement n‘ont guere été étudiées en relation
avec l'orientation de carriére désirée par l'ingénieur, il a
été démontré que le plateau de contenu de méme que la
perception de plateau structurel influencaient fortement
les attitudes et comportements des ingénieurs (Tremblay
et al., 1994 ; Hall, 1985). H serait donc intéressant de véri-
fier si ces formes de plafonnement sont liées a l'orienta-
tion de carriére de Vingénieur.

La perception de succés : Quoique le succés dans
Femploi soit une attitude assez souvent étudiée par les
chercheurs en ressources humaines, cette dimension n‘a
pas vraiment été mis en relation avec Forientation de
carriere de l'ingénieur alors qu'il est fort possible que cet
aspect ait une influence. A cet égard, le modéle multidi-
mensionnel du succés au travail de Gattiker et Larwood
(1986} peut étre intéressant. Ces auteurs ont proposé un
modeéle comportant cing dimensions : le succes dans
Yemploi, le succés financier, le succés interpersonnel, le
succes hiérarchique et le succes de vie. Comme une car-
riére dans la voie de gestion semble demander des habi-
letés interpersonnelles, il est possible que ceux qui ont
davantage de succeés interpersonnel aspirent davantage
a s'orienter vers la gestion. De plus, comme le change-
ment pour la voie de gestion est vu par certains comme
une fagon d'accroftre ses bénéfices financiers (Goldberg
et Shenhav, 984 ; Steiner et Farr, 1986), il est possible que
ceux qui percoivent moins de succés financier désirent
davantage changer pour la voie de gestion puisque
celle-ci offre généralement une meilleure rémunération.
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Autres attitudes lides a U'emploi ; Certaines atti-
tudes liées 3 l'emploi ont été particulierement étudiées
par les cheurcheurs en gestion des ressources humaines,
celles-ci peuvent 8tre pertinentes 2 étudier dans le cadre
de cette étude. D'abord, I'engagement organisationnel
est une attitude du personnel qui a été fortement étu-
dige. Ce facteur a été mis en relation avec I'orientation
de carriére dans les études portant sur le professionna-
lisme. L'engagement organisationnel a été lié a une
orientation locale et 2 un désir d'implication accru au
niveau de la gestion (Raelin, 1985 ; Stahl et al. 1979 ;
Gerpott et al., 1988). Un dewdéme facteur qui apparait
intéressant d’étudier est I'équité du systéme de promo-
tion. 1l semble que ceux qui veulent se diriger dans la
voie de gestion valorisent davantage le systeme de
récompenses de 'entreprise (Steiner et Fart, 1986). De
plus, il est possible que la perception d'iniquité au plan
de la politique de promotion améne l'individu a vouloir
orienter sa carriére dans une voie ol les promotions
sont peu importantes, comme dans la voie par projet. La
satisfaction vis-a-vis de I'employeur est une froisieme
attitude qui est apparue pertinente a étudier. Selon cer-
tains, une insatisfaction & I'égard de I'employeur devrait
amener l'individu & vouloir simplement changer d’em-
ployeur (Morrison et Vosburgh, 1987) tandis que
d’autres ont observé que certains éléments d'insatisfac-
tion a 'égard de l'employeur, telles les conditions de tra-
vail, les récompenses financiéres, les relations avec les
collegues, les ressources disponibles au travail et les
possibilités de promotion étaient liés & l'intention de
changer de carriére (Cabral et al., 1985). [l apparait donc
possible que lindividu insatisfait de son présent
employeur et qui juge peu probable ses chances de trou-
ver un meilleur employeur soit plus enclin a rechercher
des changements au niveau de sa carri¢re. L'insatisfac-
tion a Végard des conditions de travail dans la filiére
technique est d’ailleurs vue comme un des éléments
encourageant les ingénieurs a vouloir changer pour la
voie de gestion (Bailyn et Lynch, 1983). Enfin, comme la
présente étude porte sur la carriére, il apparait pertinent
de vérifier si la satisfaction vis-a-vis de la carriére a un
impact sur Forientation que l'ingénieur désire donner a
sa catridre. Une insatisfaction marquée a I'égard de la
carriere semble amener l'individu & vouloir changer de
carriére (Morrison et Vosburgh, 1987 ; Neapolitan, 1980).
1l est possible cependant qu’un niveau d'insatisfaction
moindre A Végard de la carriére améne l'ingénieur a
vouloir se réorienter dans une nouvelle voie de carriére
correspondant davantage a ses intéréts et & ses besoins.

HYPOTHESES ET METHODOLOGIE

La revue de littérature précédente a démontré
que plusieurs facteurs influencent orientation de car-
riére que les ingénieurs peuvent vouloir donner a leur
carriere. II devient donc pertinent de se demander
quels sont les déterminants de I'orientation de carriere
désirée par les ingénieurs. De plus, comme la littératu-
re s‘est concentrée sur l'orientation de gestion et
lorientation technique et que la présente recherche
prend en considération d’autres orientations possibles,
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soit I‘orientation par projet, 'orientation entrepreneu-
riale et l'orientation hybride, la présente étude cher-
chera & répondre & la question suivante : Les ingénieurs
qui optent pour une voie de carriere donnée sont-ils différents
de ceux qui n’optent pas pour cette voie de carrigre ?

La présente étude a été réalisée & partir d'un
questionnaire distribué 2 des ingénieurs québécois. La
collecte des données a été réalisée en trois étapes. Pre-
mitrement, les questionnaires ont été distribués aux
ingénieurs dans trois organisations, soit une entreprise
fabriquant du matériel de transport, une entreprise ceu-
vrant dans I'aéronautique et une grande municipalité.
Cette étape a permis de recueillir 374 questionnaires
complétés sur 720. Dans un deuxiéme temps, le ques-
tionnaire a été envoyé & toutes les femmes membres de
FOrdre des ingénieurs du Québec. A cette étape, 379
questionnaires ont été retournés sur les 1.295 envoyés.
Enfin, pour équilibrer le nombre d’hommes et de
femmes dans la banque de données, le questionnaire a
t6 envoyé & 808 hommes membres de 'Ordre des ingé-
rdeurs et choisis au hasard. A cette étape, 147 question-
naires ont été retournés. Globalement, le taux de répon-
se est de 31,9 %. Tl est toutefois beaucoup plus élevé
dans la premiere étape (54,2 %) que dans la troisieme
étape (18,2 %), ce qui est normal compte tenu des diffé-
rentes méthodes utilisées pour recueillir les données.

LES INSTRUMENTS DE MESURE

Variables dépendantes : Le désir de change-
ment de voie de carriére a été évalué en tenant compte
de la voie de carriére actuelle et la voie de carriére dési-
rée. Lorsque la voie de carriére désirée correspondait a
la voie de carridre actuelle, Findividu était considéré
comme ne voulant pas changer au niveau de sa carrie-
re. Au contraire, lorsque la voie de carriére désirée dif-
férait de sa voie de carriere actuelle, le désir de change-
ment était présent. Le désir de changement de carriere
est donc considéré ici comme une variable dichoto-
mique. Pour cerner |'grientation de carriére souhaitée
par lingénieur, six orientations ont été explorées : la
voie de gestion, 1a voie technique, la voie par projet, la
voie entrepreneuriale, la voie hybride et une nouvelle
carridre. Pour la mesure de cette variable dépendante, il
est apparu pertinent de créer six variables dichoto-
miques correspondant & chacune des voies de carriére
énumérées précédemment, qui prenaient la valeur « 1»
lorsque les individus voulaient se diriger dans une voie
donnée et « 0 » lorsqu’ils ne voulaient pas aller dans
cette voie. Comme cette variable mesure l'orientation
du changement de voie de carriére, seuls les ingénieurs
qui ont manifesté le désir de changer de voie de carrié-
re ont été utilisés pour la mesure de cette variable.

Variables indépendantes : La plupart des
variables indépendantes s’appuient sur un ou plusieurs
énoncés oit I'individu devait indiquer sur une échelle de
Likert en cinq points jusqu’a quel point il était en accord
avec ’énoncé. Les résultats ont parfois été inversé pour
qu‘un nombre élevé sur le facteur indique la présence du
facteur plutdt que son absence. Le désir d’avancement a
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été mesuré par 'énoncé « Je désire définitivement étre
promu & un poste de niveau supérieur » et I'importance
du travail a été évalué par I'énoncé « Dans ma vie, mes
principales sources de satisfaction proviennent de mon
travail ». Par contre, pour la mesure de la propension a
Yeffort au travail, le nombre dheures travaillées par
semaine a été utilisé. Le professionnalisme a été mesuré a
Vaide d'un instrument développé par Bartol (1979). Cet
instrument mesure trois dimensions du professionnalis-
me, soit I'autonomie, Videntification & la profession et I'at-
tachement & la profession. Les indices de fidélité Alpha
Cronbach pour ces dimensions varient entre 0,70 et 0,83.
Les angres de carriére ont été mesurées 4 I'aide d'un ins-
trument adapté et inspiré des travaux de DeLong (1982)
et de Schein (1978). Cet instrument mesure six ancres de
carriére soit 'ancre de gestion, 'ancre technique, Fancre
d'indépendance, Vancre de qualité de vie, I'ancre de
sécurité et enfin, Iancre de service. Les indices de fidéli-
té Alpha Cronbach pour ces dimensions varient entre
0,73 et 0,86. Quatre formes du plafonnement de carriére
ont ét¢ retenues et mesurées, soit le plateau structurel
(dimensions objectives et subjectives), de contenu, sala-
rial (dimensions objectives et subjectives) et externe. La
dimension objective du plateau structurel a été mesurée
par le nombre d'années dans le poste actuel. Cette
variable est donc continue. Pour mesurer le plateau sala-
rial objectif, les sujets devaient indiquer s'ils avaient
atteint le maximum de leur échelle de salaire. Cette
variable est donc de nature dichotomique. Les dimen-
sions subjectives des différents plateaux ont été mesurés
aYaide d"un instrument développé par Tremblay, Wils et
Lacombe (1994). Le plafonnement structurel subjectif a
été évalué a partir de cing énoncés (a=0,84), le plafonne-
ment de contenu de trois énoncés (a=0,74), le plafonne-
ment salarial subjectif de deux énoncés (a=0,48) et enfin
le plafonnement externe & partir de trois énoncés
{(a=0,63). La perception de succés de la carridre a été
mesurée & l'aide d'une adaptation francaise de I'instru-
ment développé par Gattiker et Larwood (1986). Cet ins-
trument mesure cing dimensions du suceés et les indices
de fidélité obtenus sont semblables & ceux obtenus par
Gattiker et Larwood. Seulement quatre dimensions ont
été retenus dans la présente étude, soit Ja perception de
succés dans Vemploi (a=0,81 vs 0,75), la perception de
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succés financier (a=0,74 vs 0,74), la perception de succés
hiérarchique (a=0,62 vs 0,65) et la perception de succes
dans les relations interpersonnelles (a=0,76 vs 0,79). La
perception d’équité du systéme de promotions a été
mesurée par deux énoncés développés dans le cadre de
cette recherche (a=0,76). Pour évaluer I'engagement orga-
nisationnel, quatre items du « Organizational Commit-
ment Questionnaire » de Mowday, Steers et Porter (1979)
ont été retenus (a=0,78). La gatisfaction & I'égard de V'em-
ployeur a été mesurée & 'aide de douze énoncés tirés du
« Managerial Scale » de Warr et Routledge (1969)
{a=0,84). Finalement, la satisfaction & I'égard de la carrie-
re a été mesuré par un seul énoncé, soit « Jusqu'a mainte-
nant, je suis satisfait(e) du déroulement de ma carriére ».

LES RESULTATS

Les profils de carriére des répondants, présenté
au tableau 1, indique quil y a une grande variation
entre les profils de carriére des ingénieurs. Il y a toute-
fois certaines orientations qui sont plus répandues.
Ainsi, la voie de gestion est la voie de carritre oltil y a
actuellement le plus grand nombre d'ingénieurs et oi
la majorité des ingénieurs veulent se retrouver. Ceci est
suivi par les voies techniques et par projet. Il est inté-
ressant de remarquer qu'il y a davantage d’ingénieurs
qui aimeraient se retrouver dans la voie par projet que
dans la voie technique tandis qu’il y a davantage d’in-
génieurs dans la voie technique comparativement
ceux qui veulent se trouver dans cette voie dans I'ave-
nir. Il est important de remarquer qu’il y a seulement 14
ingénieurs dans la voie entrepreneuriale alors que 77
aimeraient poursuivre une telle voie dans l'avenir.
Enfin, plus de 10 % des répondants travaillent actuelle-
ment dans une voie hybride ou aimeraient suivre une
telle voie, ce qui indique que cette voie correspond
effectivement & une réalité pour les ingénieurs. Qutre
ces informations, le tableau réveéle qu’environ la moitié
des ingénieurs souhaitent changer de voie de carriére,
et ce quel que soit la voie de carriére qu'ils suivent
actuellement. Ceci démontre que les ingénieurs sont
tres ouverts au mouvement dans leur carriére.

TABLEAU 1
Fréquence de la carriere désirée des Ingénieurs selon leur voie de carridre actuelle
. . . \ . Voie .
Carriére désirée Voie de Voie Voie par Voie Nouvelle Réponses
Carriére actuelle gestion technique projet entrePre- hybride carriére absentes TOTAL
neuriale
Voie 165 29 46 23 21 14 2 300
de gestion {55,00* ©G.7 (15,3) (7.7 7.7 (7.0) {6,7) (100,0)
Voie 36 142 43 20 22 7 6 276
technique {13,3) (51,4) (15,6) 7.2) {8,0) (2,5) (2,2) (100,0)
Voie 37 10 82 6 17 5 e 157
par projet (23,6 {6,4) 52,2 (3.2) (10,8} 3,2) (100,0y
Voie 1 2 — 10 _ i _— 14
entrepreneuriale 7,1 {14,3) (71.4) 7.1 {100,0)
Voie 29 16 28 14 38 6 2 133
hybride (21,8) 12,0) 21,1) (10,5) {28,6) (4,5) (1,5) €100,0)
TOTAL 269 202 199 77 98 38 10 880

* Les valeurs entre parenthises indiquent le pourcentage d'individus dans une voie actuelle donnée qui désirent poursuivre dans ia voie de cartidre désirée identifide.
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Les résultats des analyses de régression logis-
tique rapportés au tableau 2 indiquent que les différences
entre ceux qui désirent poursuivre dans une voie de car-
ridre donnée et ceux qui ne veulent pas poursuivre dans
cette voie sont significatives dans tous les cas considérés.
Cependant, les déterminants étudiés permettent de pré-
dire davantage orientation dans la voie technique
(R*=.17), suivi des orientations dans la voie de gestion
(R2=.10) et hybride (R*=.09), tandis que les prédictions
sont plus faibles pour les ingénieurs qui souhaitent se
diriger dans la voie entrepreneuriale (R*=.06) ou la voie
par projet (R*=.03). Pour bien comprendre ce tableau, il
est important de remarquer que chaque colonne repré-
sente une analyse de régression logistique ofi les inge-
nieurs qui veulent changer de voie de carriére ont été
analysés suivant leur désir ou non de changer dans cha-
cune des voies & I’étude. Par exemple, la premiére colon-
ne indique si les ingénieurs qui veulent changer pour une
voie de gestion différent de ceux qui veulent changer
pour une autre voie que la gestion. Notre hypothese
générale est donc seulement partiellement confirmée
puisque les déterminants a l'étude ne sont pas toujours
aussi bien en mesure d'identifier 'orientation de carriere
désirée par I'ingénieur. L'analyse du tableau 5.2 permet
également de remarquer que les ancres de carriere sont
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les déterminants les plus fortement liés au désir d’orien-
tation dans la voie de gestion, la voie technique etla voie
entrepreneuriale. Dans les voies par projet et hybride,
les ancres de carridre ne constituent pas des déterminants
importants. Par ailleurs, pour la voie de gestion, e désir
d'avancement et la perception d’équité constituent des
déterminants aussi importants du désir d’orientation
dans cette voie. De plus, les résultats du tableau 2 per-
mettent de constater que cest lorsque l'on compare le
désir d’entreprendre une nouvelle carriére au fait de sim-
plement changer de voie de carriére a l'intérieur du génie
que le modeéle est le plus efficace (R’=.18). La variance
expliquée dans ce cas est beaucoup plus grande que celle
expliquée pour les autres voies de carriére (R*=.034.10) a
I'exception de la voie technique (R*=.17). Les principaux
déterminants du désir d’entreprendre une nouvelle car-
riére sont un faible attachement a la profession (B=-2.42,
p<.001), un faible désir d’avancement (B=-1.01, p<.001),
de méme qu'une ancre technique peu élevée (B=-1.30,
p<.01). Contrairement a ce qui avait ét¢ émis comme
hypothése, ceux qui désirent entreprendre une nouvelle
carriére ne se distinguent pas au niveau de leur satisfac-
tion 4 V'égard de la carriére. Par ailleurs, les différences
observées au niveau du désir d’avancement et de l'ancre
technique n‘avaient pas été prédites.

TABLEAU 2 : Résultats des analyses de régression logistique
Vatlable dépendante : Orientation du changement de carridre chez ceux qui veulent changer de voie de carriére

Gestion/ Technique/ Projet/ Entrepreneuriale/| Hybride/ Nouv. carr

autres autres autres auire autres autres

N=391 N=391 N=391 N=391 N=391 =391
VARIABLES-INDIVIDU
Age De** ~07* 01 00 -02 -06
Sexe (homme) -14 =18 19 -54 27 .66
Btudes supérieures 38 17 50 17 -85 -71
Désir d’avancement p2H -20 .07 -03 -31* S1.01we
Effort 18 S B ikt -04 - 46 A48
Importance travail 05 -.25 28% -01 05 ~31
Protessionnalisme
Autonomie a2 Rt -2 -36 =31 «28
Identification Q06 SoM -1 -34 .00 BT
Attachement 31 26 43 16 - 14 -2 42%0%
Ancres de carrigre
Ancre de gestion 1.38%x% ~1.500 - 44% 34 - 74 Gg5%
Ancre technique - 74 1.94000 -11 56 -34 -1.30%%*
Ancre d'indépend. -39 -37 09 N -.19 67
Ancre qual. de vie 30 49 -23 -.38 .23 -48
Ancre de sécurité 08 39 28 - 67 22 ~-01
Ancre de service ~36%* 07 10 -.08 23 20
VARIABLES-TRAVAIL
Privé/FPubl({Privé) -37 -.60 A2 -1.36" .16 1.51**
Haute-technologie L2 .66 04 .09 - Q4 -48
Plafonn. objectif
Plafonn. struct. -04 01 45 -03 -8 O7
Plafonn. salarial 09 23 82 -.68 15 -1.25
Perception plafonn
Plafonn. struct. -5 =03 -18 =11 ) 82
Plafonn. salariat -15 08 11 -07 18 -16
Plafonn. contenu .02 -.66"* - 04 .34 04 26
Plafonn. externe -.08 A9 =14 04 -15 .02
Perception succes
Succes emploi 32 14 0 49 -.90* -61
Succes financier .08 15 - 14 -.05 - 07 19
Succes hidrarch. -14 -42 -02 05 4 83
Succds relation. -18 -42 -,04 .13 24 12
Perception équité : A4 56 -.34% -18 -.30 -15
Engag. organisat. -24 -76* 09 -09 L2ge 14
Satisf. employeur -15 31 A5 ~36 -69 .35
Satisf. carrigre .08 -18 -14 -37% R Tkt .31
Constante -8.58 -6,10 -27 -1.74 B7 4.05
%Correct 78.77 % 90.28 % 73.15 % 86.45 % 86.70 % 93.86 %
Somme R* .10 17 .03 K1) 09 18

*pell W pas P pafl W pe00t - Pour les déterminants dichotomiques, le terme entre parenthése correspond i la valeur positive du coefficient béta. Chaque colonne représente les
résuitats d'une analyse de régression logistique exprimée sous forme de coefficients béta non-standardisés.
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DISCUSSION

Les résultats de la présente recherche démon-
trent que les déterminants étudiés sont trés efficaces pour
prédire le désir d’orientation dans la voie technique, un
peu moins apte & cerner le désir d’orientation dans les
voies de gestion ou hybride et enfin, assez peu en mesu-
re d'identifier ceux qui veulent se diriger dans les voies
entrepreneuriales ou par projet. Ces résultats soulévent
une question. S5i les déterminants sont beaucoup mieux
en mesure de prédire certaines voies, est-ce parce que les
ingénieurs qui choisissent la voie technique se ressem-
blent davantage alors que ceux qui privilégient la voie
par projet ont des profils trés diversifiés ? Ceci rest par
certain car il est possible que les déterminants qui
auraient permis d'identifier ceux qui voulaient aller dans
la voie par projet n’étaient pas inclus dans le modéle. En
effet, il est intéressant de remarquer que les meilleurs pré-
dicteurs du désir de se diriger dans la voie technique, de
gestion ou enfrepreneuriale sont les ancres de carriére
tandis qu'il n'y a pas d'ancre liée & 'orientation par pro-
jet ou hybride. Il est possible qu'une telle ancre existe
mais Voutil pour identifier cette ancre na pas été déve-
loppé. Cependant, cette lacune ne peut expliquer 2 elle
seule les variations entre les résultats selon les orienta-
tions. En effef, I'orientation technique, de gestion et
entrepreneuriale sont toutes trois fortement liées a des
ancres de carriere et le pouvoir explicatif des modgles
varie assez fortement pour chacune de ces orientations.
Par ailleurs, si 'on se borne & analyser seulement les
déterminants qui ont atteint le seuil de signification pour
chacun des modeles, plusieurs résultats obtenus se trou-
vent & confirmer les résultats de recherche antérieure.
D’abord, pour l'erientation de gestion, quoique tous les
déterminants significatifs trouvés vont dans le sens de la
revue de littérature, toutefois 1'absence de certains liens
peut surprendre. Ainsi, les travaux sur le professionnalis-
me laissaient croire que ceux qui privilégiaient la voie de
gestion auraient un niveau d'engagement organisation-
nel plus élevé (Gouldner, 1957, 1958 ; Gerpottetal, 1988),
ce qui n'a pas été observé dans la présente étude. De plus,
contrairernent & Rynes (1987), la présente recherche réve-
le que les ingénieurs qui s'orientent vers la gestion ne tra-
vaillent pas un nombre d’heures plus élevé que les
autres. Parmi les déferminants significatifs du désir
d’orientation dans la voie technique, if y en a un qui
apparait trés surprenant. En effet, la présente étude
observe que les ingénieurs qui désirent s’orienter dans la
voie technique font davantage d’efforts. Les travaux de
Rynes (1987) nous avaient permis de croire que ce
seraient ceux qui désirent sorienter dans la voie de ges-
tion qui travailleraient un nombre d’heures plus élevé.
Méme si les ingénieurs désirant s’orienter dans la voie
par projet se distinguent peu de ceux qui ne choisissent
pas cette orientation, les résultats de la présente étude
sont quand méme intéressants. En effet, dans la présente
étude, les ingénieurs qui optent pour les projets ne se dis-
tinguent pas au niveau de I'dge ou des études supé-
rieures, contrairement & ce que certains auteurs avaient
observé (Allen et Katz, 1989 ; McKinnon, 1987). De plus,
il est difficile d'expliquer pourquoi ceux qui choisissent la
voie par projet font moins d’efforts, malgré qu'ils accor-
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dent plus d'importance au travail, ce que Jes résultats de
la présente étude démontrent. Ces résultats sont
d’ailleurs un peu surprenants et difficilement interpré-
tables puisque le sens commun aménerait & penser que
ceux qui accordent au travail plus d'importance tra-
vaillent davantage. Enfin, les résultats peu concluants sur
la voie par projet permettent de se demander si les
répondants comprennent tous de la méme fagon ce quest
une catriére dans les projets ou s'il n'y a pas différentes
conceptions d"une telle carriére parmi les répondants. En
ce qui concerne Ja voie entrepreneuriale, il est surpre-
nant d’observer que ceux qui veulent créer leur propre
entreprise travaillent plus souvent dans le secteur public.
11 est possible que ce résultat s’explique par le fait que
ceux qui travaillent dans le secteur privé ont davantage
d’opportunités de satisfaire leur désir d’entreprenariat &
Vintérieur de l'entreprise, de sorte qu'ils ressentent moins
le besoin de fonder leur propre entreprise pour satisfaire
ce désir. De plus, il est possible que ceux qui sont dans le
secteur public idéalisent davantage V'entreprise privée en
raison des nombreuses coniraintes organisationnelles
propres au secteur public ou organismes gouvernemen-
taux. Enfin, les résultats concernant la voie hybride sont
intéressants puisqu'ils démontrent que ceux qui privilé-
gient une telle voie de carriere se distinguent des autres
ingénieurs sur certains facteurs. Ainsi, la voie hybride
forme sans doute une configuration de carriére particu-
liere et non une réalité hétéroclite. Comme cette voie de
carriere n'avait pas été éiudiée dans la littérature, les
résultats de la présente recherche ne confirment ni ne
réfutent les résultats de recherches antérieures. Il est donc
intéressant de remarquer que les déterminants le phus for-
ternent associés a cette orientation de carriére sont I'en-
gagement organisationnel et la satisfaction de carriére,
done des variables liges 3 la situation de travail, tandis
que pour Jes autres voies de carriére, les déterminants les
plus importants étaient liés & 'individu, et plus spéciale-
ment aux ancres de carriére. Il est intéressant également
d’observer que ceux qui choisissent la voie hybride ont
moins de succés dans leur emploi et qu'ils ont une ancre
de gestion moins élevée. IIs se distinguent également par
I'absence de formation aux études supérieures et par un
niveau d’efforts moindre. Ainsi, les individus qui choi-
sissent la voie hybride semblent aimer étre « touche-a-
tout », mais sans vouloir s'investir & fond dans un domai-
ne particulier. Ces individus ne semblent pas rechercher
ni les responsabilités, ni les défis techniques. Leur enga-
gement organisationnel supérieur, de méme que leur
recherche d'une certaine diversité dans le travail, permet
de penser que c’est peut-éire 'appartenance a une orga-
nisation qui les motive dans le travail.

Par ailleurs, le modele wutilisé dans le cadre de
cefte étude semble plus apte & prédire l'orientation vers
une nouvelle carriére. C'est en effet lorsque l'individu
veut changer pour une nouvelle carriére que le modéle
explique le maximum de variance (R?=.18) tandis que la
variance expliquée est moindre lorsque 1ingénieur veut
changer pour une autre des voies de carriére offertes 3 Vin-
térieur du génie (R*=.08 4.17). L'étude des variables signi-
ficativement liées au désir de changement de carriére est
intéressante. Comme Morrison et Vosburgh (1987) Vindi-
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quaient, le désir de changement de carriére semble lié 3 un
mauvais choix professionnel en premier lieu. En effet, les
résulltats démontrent que ceux qui veulent changer de car-
ridre se caractérisent par leur faible attachement a la car-
riere d'ingénieur. Cependant, il est intéressant de remar-
quer qu'ils sont tout autant satisfaits de leur carriere que
les autres. Ces résultats semblent indiquer que Vindividu
fait une distinction entre sa carridre et son choix profes-
sionnel. Par ailleurs, certaines variables significatives dens
le modéle n’avaient pu étre prédites & partir dela revue de
1a littérature. Tl est intéressant de remarquer que ceux qui
veulent changer de carriére ont une ancre de gestion éle-
vée associée 2 un faible désir d’avancement. Ce paradoxe
peut étre expliqué par le fait que commencer tune nouvel-
le carriére nécessite parfois de devoir recommencer a
neuf, ce qui serait trés difficile quand Vindividu a un fort
désir d’avancement. Par contre, ceux qui veulent changer
de carriére semblent avoir un certain intérét pour la ges-
tion. D'ailleurs, le tableau 1 démonire qu’une forte pro-
portion de ceux qui désirent s’orienter dans une nouvelle
carriére travaillent actuellement dans la voie de gestion
(14/38 ou 36,8 %). D'autre part, il n'est guere surprenant
que ceux qui veulent changer de carriere aient une ancre
technique faible compte tenu de leur faible attachement a
Ia carriére d'ingénieur et que cette profession est associée
a Vexpertise technique.

CONCLUSION

La présente recherche a démontré que les ingé-
nieurs ne forment pas un groupe homogeéne au niveau
de Vorientation de carriére et qu'il est donc pertinent
pour les employeurs de chercher & identifier 'orienta-
tion de carriere des ingénieurs qu’elle embauche afin de
mieux répondre aux aspirations de ces professionnels et
& ses besoins propres. De plus, notre recherche a permis
d'identifier des facteurs qui sont liés aux aspirations pro-
fessionnelles, Le fait de reconnaitre qu'il existe de mul-
tiples orientations de carriére parmi les ingénieurs
devrait motiver les entreprises qui embauchent ces pro-
fessionnels a s'interroger sur les opportunités de carriere
qu'elles leur offrent. Comme les ingénieurs ne forment
pas un groupe uniforme, Ventreprise doit offrir de mul-
tiples voies de carridgre ou embaucher des ingénieurs
dont le profil corresponde aux opportunités qu'elle a a
offrit. Par ailleurs, comme tous les ingénieurs ne dési-
rent pas avoir davantage de responsabilités de gestion, il
importe que les entreprises développent des systémes de
récompense diversifiés pour répondre aux diverses aspi-
rations des ingénieurs. Comme les ingénieurs sont sou-
vent insatisfaits des systémes actuels de récompense, il
serait important de développer de nouvelles fagons de
récompenser les ingénieurs et les voies de carriére mul-
tiples peuvent constituer un atout. Comme la moitié des
ingénieurs dans notre étude souhaitent certains change-
ments au plan de leur carriére dans les années & venir,
cela suggére que les entreprises auraient tout intérét a
utiliser le « développement de carriére » comme straté-
gie de récompenses afin de répondre aux demandes de
développement professiormel des ingénieurs. Enfin, les
résultats de la présente étude apparaissent également de
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nature & pouvoir aider I'ingénieur a planifier sa carriere.
Plus précisément, certains déterminants, tels les ancres
de carriére, les dimensions du professionnalisme et le
désir d'avancement, peuvent susciter une réflexion ou
une prise de conscience sur la voie de carriére la mieux a
méme de satisfaire U'ingénieur.

* les références seront fournies sur demande par le premier
auteur.
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